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The aim of this study was to examine whether there was any significance regarding of work 
experience, age and gender in the recruitment of newly graduated social workers, 24 of 30 
communities in Scania, southern part of Sweden, which participated in our survey.  
To perform our study we used a combination of quantities and qualitative method consisting of an 
online web survey with closed and open – ended questions where respondents justified their 
answer.  
To investigate this we have used theories as intersectionality, social constructivism and structural 
perspective. 
The survey showed that the variables of work experience, age and gender had a significant role in 
the recruitment of newly qualified social workers. It was also noted in the survey that personal 
qualities to fit in a workgroup can be a significant factor. 
 
 
Keywords: employment, employability, social work, organisation, experience. 
 
Nyckelord: anställning, arbetslivserfarenhet, organisation i social arbetet, socialförvaltning, 
verksamheter inom ekonomiskt bistånd. 
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Förord 
Vi vill först och främst tacka våra respondenter för att de tog sig tid att besvara våra frågor och 
därmed gjorde vår undersökning möjlig. Vi riktar ett stort tack till vår handledare Johan Cronehed 
som har väglett oss under uppsatsens ringlande process. Vi vill även tacka Anna Alwerud, för den 
hjälp med litteratursökningen, samt Lars Wahlgren för  den hjälp med konstruktionen av vår 
webbenkät. Sist men inte minst vill vi rikta ett särskilt stort tack till Per-Erik Isberg på Statistiska 
Institutet, Lunds Universitet som har hjälpt oss i många svåra och frustrerande stunder vid 
bearbetningen av SPSS samt till vår vän Jannicka Aneslätt som har varit till stor hjälp och stöd med 
korrekturläsning samt layout. Vi vill även ge varandra en stor eloge för gott samarbete, goda skratt 
och för de stressande ögonblick som vi lyckades ta oss igenom tillsammans!  
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1. Inledning 
1.1 Problemformulering 
Under vår utbildnings gång, har det diskuterats bland studenterna om de anställningsmöjligheter 
som kan tänkas finnas efter examen och därmed har vårt intresse väckts. Efter många diskussioner 
och övningar gemensamt i vår socionomklass, har det tydligt framkommit att det finns de 
klasskamrater som saknar tidigare arbetslivserfarenhet då de kommer direkt från exempelvis, 
gymnasieskola, folkhögskola, högskola samt universitet. Våra klasskamrater har uttryckt en 
ovisshet och oro gällande deras arbetsmöjligheter som nyexaminerade socionomer. Detta har 
medfört att vi blev nyfikna på hur den kommande arbetsmarknaden kommer att se ut för 
nyexaminerade socionomer. 
 
 
Vi ville undersöka hur rekryteringsansvariga ser på betydelsen av de faktorer, som kan tänkas 
krävas av de 33 skånska kommunernas socialförvaltningar inom ekonomiskt bistånd av en 
nyexaminerad socionom. Vi ville avgränsa oss till ekonomiskt bistånd för att vi båda har ett intresse 
av att arbeta där som nyexaminerade socionomer.  
 
 
Innan uppsatsens gång granskade vi Arbetsförmedlingens platsannonser för att se vilka faktorer 
som kunde tänkas krävas vid en anställning inom ekonomiskt bistånd. En anställning på 
socialförvaltningar inom ekonomiskt bistånd innebär ett myndighetsutövande, vilket kräver en 
specifik kompetens och utbildning för att rätt beslut ska tas gällande ekonomiskt bistånd. Vi 
uppmärksammade att många olika faktorer kunde tänkas påverka vid en anställning. Den mest 
förekommande faktorn som fanns med i platsannonserna var arbetslivserfarenhet inom socialt 
arbete. Detta fick oss att fundera på om det kunde finnas fler faktorer som kunde tänkas påverka vid 
en anställning inom ekonomiskt bistånd. De faktorer som vi var intresserade av att undersöka 
närmre var arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet. Med arbetslivserfarenhet menar vi all 
erfarenhet inom heltid/deltidsarbete, timanställning, praktik, sommararbete samt ideellt arbete. 
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1.2 Utformning av förförståelse 
Vi har valt att skriva vår förförståelse i diskussionsavsnittet. Detta för att vi inte ville påverka våra 
läsare med våra förförståelse. 
 
 
1.3 Syfte 
Vårt syfte med denna undersökning är att utforska de 33 skånska kommunernas socialförvaltningar 
inom ekonomiskt bistånd angående tre utvalda variabler som arbetslivserfarenhet, ålder och 
könstillhörighet samt deras betydelse vid rekrytering av nyexaminerade socionomer.  
 
 
1.4 Frågeställningar 
 Upplever socialförvaltningar att det råder någon betydelse om det finns en existerande 
kontra icke existerande arbetslivserfarenhet vid en anställning? 
 Kan ålder och könstillhörighet vara påverkansfaktorer vid rekrytering för nyexaminerade 
socionomer? 
 Finns det andra variabler som kan tänkas påverka vid rekrytering av nyexaminerade 
socionomer? 
 
 
2. Tidigare forskning  
Socialstyrelsen har tidigare bedrivit forskning om socionomernas position på arbetsmarknaden, och 
de kom fram till att det krävdes en socionomexamen för att få en anställning inom 
socialförvaltningarna (Ahlqvist, 2003). Vi väljer att inte använda oss av denna forskning för att den 
inte är relevant för vårt område då vår undersökning avser att undersöka de faktorer såsom 
arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet som kan tänkas påverkas vid en anställning av en 
nyexaminerad socionom. Vi menar att det därför inte har funnits någon likvärdig undersökning som 
tidigare genomförts.  
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3. Teoretiska utgångspunkter 
3.1 Begreppsdefinitioner 
Kategorier använder vi oss av för att kunna ordna och organisera våra variabler då det för samman 
och på ett eller annat sätt kan tänkas påverka varandra (Mattsson, 2010). Att använda sig av 
kategorier är inte oproblematiskt då dessa konstrueras efter våra tolkningar. 
 
Specialisering innebär att en arbetsbeskrivning av en specifik arbetsuppgift som kräver specifik 
kompetens (ibid).  
 
Norm kan likställas med regler. Regler kan utformas på olika sätt såsom exempelvis i en 
lagstiftning. En norm kan båda vara informell och outtalad, vilket blir tydligt först vid lag- och 
regelöverträdelse (Svensson, 2007). 
 
Anställning/Rekrytering: Vi kommer under uppsatsens gång att använda anställning och rekrytering 
synonymt med varandra. 
 
Konvergent innebär att man undersöker något objekt som man sedan knyter samman till olika 
variabler som sedan leder till ett sammanhang (Bryman, 2011). 
 
Kluster innebär att samma mönster återupprepas i samtliga svar (Bryman, 2011).  
 
 
3.2 Intersektionalitet som teori 
För att kunna genomföra detta vände vi oss till samtliga kommuners socialförvaltningar inom 
ekonomiskt bistånd i Skåne. 
I vår undersökning, använde vi en kombination av kvantitativ och kvalitativ metod i form av en 
webbenkät. Vi ville i vår webbenkät undersöka betydelsen av arbetslivserfarenhet, ålder samt 
könstillhörighet vid anställning av en nyexaminerad socionom. För att kunna undersöka betydelsen 
av våra kategorier såsom arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet använde vi oss av Tina 
Mattssons definition av intersektionalitet i Intersektionalitet i socialt arbete vilket kan kopplas till 
det engelska begreppet intersection, som betyder korsning eller skärningspunkt (Mattsson, 2010). 
Intersektionalitet är ett begrepp som belyser hur olika kategorier kan kopplas samman och hur 
kategorierna kan tänkas påverka varandra när de interageras. Intersektionalitet har från början 
9 
 
härstammat från ett genusperspektiv som i första hand har handlat om könsmaktstrukturer gällande 
kvinna kontra man. I Mattssons intersektionella analys är det mest centrala kategorierna kön, 
sexualitet, klass samt etnicitet, vilket vi också kommer att använda oss av (Mattsson, 2010). Vi 
fokuserade på de kategorier såsom arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet för att kunna 
undersöka hur dessa kategorier kan tänkas påverka varandra vid en anställning av en nyexaminerad 
socionom. 
Genom att använda oss av en intersektionell analys kan vi se hur kategorierna enskilt samt 
gemensamt kan interageras och påverkas i samspelet med varandra. Detta kan vi se genom 
Eriksson-Zetterquist och Styhres modell i Organisering och intersektionalitet (2007). 
 
Fig. 1.1 
 
 
 
 
 
 
3.3 Socialkonstruktivism som perspektiv 
Socialkonstruktivism innebär att vi som individer skapar och tolkar en bild av verkligheten som 
sedan ständigt återkommer (Mattsson, 2010). Sociologer såsom Berger och Luckmann menade att 
vi alla har olika uppfattningar och erfarenheter av den verklighet som vi lever i (ibid). Våra 
uppfattningar och erfarenheter får vi genom att vi själva skapar verkligheten.  
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”Vi påverkar och påverkas av varandra och kommer att skapa 
antaganden om verkligheten som delas av de flesta av oss, något 
som gör att vi kommer att uppfatta dem som sanningar, som 
objektiva och/eller som naturliga” (Mattsson, 2010 s 28). 
 
 
Med hänvisning till citatet menar vi att verkligheten inte är objektiv utan att det beror på hur vi 
väljer att kategorisera den. Vi kategoriserade våra variabler såsom arbetslivserfarenhet, ålder samt 
könstillhörighet för att undersöka den eventuella betydelse som de skulle kunna tänkas ha vid en 
anställning av en nyexaminerad socionom. För att koppla vår undersökning till det 
socialkonstruktivistiska perspektivet, menar vi att kommuner skapar olika kriterier för anställning 
för nyexaminerade socionomer för att kunna uppnå den funktion som organisationen eftersträvar. 
 
 
3.4 Strukturellt perspektiv 
Det strukturella perspektivet har två olika traditioner, varav den ena traditionen inriktar sig på att 
utforma organisationer så att de uppnår maximal effektivitet. Den andra traditionen grundar sig i 
teoretikern Max Webers arbeten, vilket innebar att han skapade flera grundläggande byråkratiska 
egenskaper såsom en fast arbetsfördelning, en vertikalstyrd organisation, regler som styr 
verksamheten, gränsdragning mellan personliga och offentliga rättigheter samt anställningsurval 
enligt organisationens syfte och mål (Bolman & Deal, 2005). 
 
 
Det strukturella perspektivet använder sig av vertikal styrning som innebär att organisationen styrs 
från den övre nivån till den nedre nivån. Detta styrs ur en hierarkisk gång, det vill säga att den övre 
nivån besitter den formella makten där besluten tas, som sedan den nedre nivån ska verkställa 
(Bolman & Deal, 2005). Den övre nivån beslutar även om de regler och policys som ska råda inom 
organisationen. Socialförvaltningar är offentliga organisationer vilket innebär att de har funktioner 
att uppfylla såsom syfte och mål. Bolman & Deal belyser att organisationerna har dessa krav på 
funktioner för att kunna uppnå den effektivitet som efterfrågas (ibid). Dessa funktioner kan tänkas 
påverka de kriterier som organisationerna ställer vid rekrytering, då organisationen medvetet kan 
styra socionomens professionella roll beroende på hur de vill att denna roll ska vara utformad. Ur 
detta kan vi se ett paternalistiskt synsätt vilket Swärd & Starrin belyser i Socialt arbete - en 
grundbok (2006). Vi kommer att belysa detta först i den avslutande diskussionen.   
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Eftersom socialförvaltningarna har regler och policys att förhålla sig till, kan de formella samt 
informella normerna ha en betydande roll. Svensson belyser i Normer och normalitet i socialt 
arbete att en formell norm är en uttalad regel eller lag som berättar hur man ska förhålla sig på ett 
korrekt sätt (2007). En informell norm är en outtalad regel, vilket innebär att denna regel blir synlig 
först när denna bryts (ibid).  
 
 
Intersektionalitet kopplas samman med de utvalda faktorer då dessa enskilt eller i interaktion med 
varandra kan tänkas påverka vid en rekrytering av en nyexaminerad socionom. Ur det 
socialkonstruktivistiska perspektivet, som vi nämnt enligt ovan, både skapar och tolkar vi en bild av 
verkligheten. Med detta menar vi att organisationerna skapar olika kriterier som de använder sig av 
när de rekryterar ny personal. Här kopplar vi till det strukturella perspektivet då organisationerna 
har funktioner såsom syfte och mål att uppnå. 
 
 
4. Metod och material 
4.1 Kvantitativ metod 
Vi konstruerade en webbenkät med 15 frågeställningar via Google Docs standardformulär.  
Användningen av Google Docs standardformulär var på grund av att denna internettjänst var gratis 
samt att en kvantitativ metod innebär man har en hypotes/frågeställning som man vill undersöka.  
Det var ett effektivt sätt att nå våra respondenter på via e-mail, samt att vi omedelbart kunde 
mottaga webbenkäterna för bearbetning. En annan fördel med verktyget Google Docs var att vi 
båda kunde använda tjänsten hemifrån vilket har varit effektivt för vårt arbete. 
 
  
Fördelar 
Vi fokuserade på Skåne län, ett geografiskt stort område att undersöka inom den tidsaspekt som var 
oss given. Användningen av en webbenkät sparade oss både tid och pengar då vi inte behövde resa 
till samtliga kommuner för att genomföra undersökningen. 
De fördelar med att använda sig av en webbenkät medförde att vi kunde nå ut till ett större antal 
respondenter på kort tid. Bryman beskriver i Samhällsvetenskapliga metoder att när man genomför 
en webbenkätundersökning kan detta generera många fördelar såsom att metoden är 
tidsbesparande, ekonomiskt sparsam samt att man kan nå ut till ett större geografiskt område 
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(Bryman, 2011). Arbetet har fått ett representativt resultat genom att vi använde den kvantitativa 
metoden (ibid).  
En ytterligare fördel var att respondenterna kunde besvara webbenkäten utan att bli påverkade av 
oss som intervjuare, vilket Bryman belyser som biaseffekten (ibid). Biaseffekten nämns även i 
Samhällsvetenskaplig forskning av May (2010) samt i Handbok i kvalitativa metoder av Ahrne och 
Zetterquist (2011). Genom att utesluta den personliga kontakten med respondenterna eliminerades 
biaseffekten (Bryman, 2011). Webbenkäten konstruerades med obligatoriska frågor för att kunna 
säkerställa att samtliga frågeställningar blev besvarade. Respondenterna skulle inte kunna returnera 
webbenkäten utan att samtliga svarsfält var ifyllda. Vi valde därför att säkerställa webbenkäten med 
obligatoriska frågor för att kunna besvara det syfte och frågeställningar som efterfrågades. Vår 
webbenkät bestod av samma frågeställningar till alla respondenter, vilket medförde att frågorna 
blev bestående samt att vi inte påverkade våra respondenter i undersökningen (May, 2010). 
Undersökningen riktade sig till offentliga organisationer samt den personal som var anställda inom 
dessa, vilket innebär att respondenternas position kan vara av känslig natur när det gäller att 
besvara webbenkäten då egna åsikter efterfrågades. Med detta i åtanke var det vår och 
respondenternas önskan att de skulle få vara anonyma (ibid).  
 
 
Nackdelar 
En nackdel har varit att vi inte har kunnat göra vår webbenkät så omfattande då vi ansett att de 
kommuner som vi har kontaktat inte haft tid till mer än ett fåtal frågeställningar. Om vi skulle ha en 
för omfattande webbenkät skulle detta kunna generera ett större bortfall. 
De nackdelar som finns med en webbenkätundersökning, är bland annat att vi inte kan ställa några 
följdfrågor i vår webbenkät, vilket innebar att vi var tvungna att ha tydliga och konkreta 
frågeställningar. Bryman belyser ytterligare en nackdel som vi var medvetna om, vilket är att när 
man gör en webbenkätundersökning, har inte respondenterna möjlighet att fråga vid eventuella 
oklarheter, vilket kan medföra att de gör sina egna tolkningar av frågorna (2011). Detta försökte vi 
att eliminera genom att upplysa våra respondenter om att de kunde kontakta oss via telefon eller e-
mail vid oklarheter. 
 
 
4.2 Kvalitativ metod  
Vi använde även den kvalitativa metoden för att kunna analysera våra öppna frågor genom kodning 
av kluster. Kluster betyder att vi använder oss av olika begrepp såsom arbetslivserfarenhet, ålder 
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samt könstillhörighet som har förekommit många gånger i de öppna frågorna som våra 
respondenter har besvarat. Genom att använda oss av dessa begrepp som kluster har detta 
möjliggjort att analysera detta samt att koppla till annan litteratur samt platsannonser på 
Arbetsförmedlingens hemsida.  Kluster kan även kategoriseras som teman eller mönster och det är 
genom detta som vi kunde koda, analysera, tolka vårt material samt att få en empiri av 
undersökningen. 
Vi hade från början inte tänkt använda oss av den kvalitativa metoden då vi redan tyckte att det 
räckte med den kvantitativa metoden eftersom en webbenkät användes. För att kunna 
vidareutveckla och fördjupa analysen av vårt material, bestämde vi även för att använda oss av en 
kvalitativ metod.  
Det finns både för- och nackdelar med den kvalitativa metoden precis som vi nämnt tidigare om 
den kvantitativa metoden. 
 
 
Fördelar 
Fördelarna med en kvalitativ metod är att vi kan koda och tolka olika kluster för att kunna få ett 
omfattande material att arbeta med och kunna analysera. Den kvalitativa metoden kan bland annat 
innebära att man använder sig av exempelvis intervjuer. Genom att använda oss av en kvalitativ 
metod kunde vi säkerställa att respondenten hade möjlighet att motivera sina svar i öppna frågor. 
Detta tillvägagångssätt har besparat oss och våra respondenter mycket tid, då intervjuer är mer 
tidskrävande.  
 
 
Nackdelar 
De nackdelar som vi kunde se med en kvalitativ metod var i samband med kodningen av empirin 
då vi utgick från våra egna tolkningar av respondenternas motiveringar. Detta kan ge en skevhet i 
undersökningens resultat. Det kan tänkas att vi har lagt tyngd på en variabel som respondenten inte 
avsett som viktig. Det innebär att vi kan ha skapat kopplingar som i realiteten inte finns. Det kan 
också finnas en instabilitet i metoden som bygger på att den kan vara svårbegriplig, den har lägre 
reabilitet samt är svår att reproducera.  
 
4.3 Bortfall 
När vi inledde undersökningen var vi väl medvetna om att det skulle bli en del bortfall bland våra 
respondenter. Vi kontaktade 33 skånska kommuners socialförvaltningar inom ekonomiskt bistånd 
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för att etablera en första kontakt samt se hur stort intresse för deltagande var. Efter den första 
kontakten, skickades 30 webbenkäter ut till de som tackat ja till att delta. De andra som inte 
besvarat våra telefonsamtal, e-mail eller som har tackat nej skulle inte känna sig tvingade att delta i 
undersökningen. 
Av de 30 webbenkäter som skickades ut, returnerades 24 stycken. Bortfallet av de som tackat ja var 
6 stycken. Vi ansåg att de webbenkäter som returnerades av de 30 respondenterna var tillräckligt 
omfattande för att ge ett representativt resultat.  
Bortfall är den största risken inom kvantitativ metod, något som vi räknade med, eftersom vi inte 
skulle träffa respondenterna personligen. Vi fick istället förlita oss på att de som tackat ja till att 
delta skulle besvara och returnera webbenkäten.   
Detta bortfall är inte lika vanligt vid kvalitativ metod, då intervjuaren möter sina respondenter 
personligen samt att det oftast är ett fåtal respondenter som deltar i undersökningen. 
 
4.4 Urval/Avgränsningar 
Vi avgränsade vårt arbete genom att undersöka socialförvaltningar i Skåne. Bakgrunden till denna 
avgränsning var att vårt material blev tillräckligt omfattande för att hinna behandla insamlad data, 
koda samt analysera resultatet inom den begränsade tidsram som var given. 
 
4.5 Validitet och reabilitet 
Undersökningen avgränsades till Skåne, då vi ansåg att vi inte hade tillräckligt med tid och resurser 
för att kunna genomföra undersökningen i större skala. Detta då det skulle bli ett för omfattande 
material att koda samt analysera. Vår undersökning riktade sig till rekryteringsansvariga inom 
ekonomiskt bistånd på socialförvaltningar då vi ville undersöka om det fanns någon betydelse av 
arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet som skulle kunna tänkas påverka vid en eventuell 
anställning av en nyexaminerad socionom. Bryman beskriver i Samhällsvetenskapliga Metoder att 
en indikator är ett begrepp som ska undersökas, exempelvis om det finns en betydelse av hur 
många års arbetslivserfarenhet som kan tänkas krävas vid en anställning inom ekonomiskt bistånd 
på socialförvaltningar (2011). En indikator är i detta fall en antydan till om det kan finnas ett 
orsakssamband mellan de tidigare ovan nämnda variabler som undersöktes. Detta orsakssamband 
kan då ge oss en ökad förståelse för de olika faktorer som vi undersökte och hur de kan tänkas 
påverka vid en rekrytering på socialförvaltningar inom ekonomiskt bistånd. 
Vi undersökte vad rekryteringsansvariga, i de skånska kommunerna hade för uppfattning av de 
faktorer som skulle kunna tänkas påverka när de skulle anställa en nyexaminerad socionom och 
därmed använde vi oss av konvergent validitet. Konvergent validitet betyder att man undersöker 
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exempelvis en målgrupp såsom rekryteringsansvariga och hur de rekryterar nyexaminerade 
socionomer (Bryman, 2011). Konvergent kan innebära att man på olika sätt närmar sig sitt objekt 
för till exempel, en undersökning. Detta är ett begrepp som kan förklaras med att det är 
sammanlöpande, vilket kan menas med att det knyter samman olika variabler till ett sammanhang. 
 
 
För att kunna säkerställa undersökningens validitet måste vår målgrupp avse det syfte som vi vill 
mäta. Detta är något May belyser i Samhällsvetenskaplig Forskning (2010). Vi uppfyllde de krav 
för validitet genom att vända oss till rekryteringsansvariga inom ekonomiskt bistånd på 
socialförvaltningar, då det var deras kompetens samt deras erfarenheter om anställningskriterier 
som vi ville mäta. Undersökningen är tillförlitlig då vi har vänt oss till en sådan specifik målgrupp 
som rekryteringsansvariga och här kom förförståelsen att bekräftas/nyanseras. 
 
 
4.6 Tillvägagångssätt 
För att kunna genomföra vår undersökning kontaktade vi samtliga kommuners socialförvaltningar 
inom ekonomiskt bistånd. Detta gjordes via telefon för att se hur stort intresse som fanns för att 
vilja medverka i vår undersökning samt för att se om undersökningen var genomförbar. Vi 
etablerade även en kontakt via e-mail med de respondenter som ville delta i vår undersökning (se 
bilaga 1).  
I denna första kontakt med socialförvaltningarnas rekryteringsansvariga inom ekonomiskt bistånd, 
berättade vilka vi var, vårt syfte med samtalet/e-mailkontakt samt för att se om det fanns något 
intresse av att vilja medverka i vår undersökning. En första aspekt till denna kontakt var för att 
säkerställa att undersökningen skulle kunna uppfylla ett representativt resultat. En andra aspekt var 
också för att kunna minimera risken för bortfall. Om vi endast skulle skicka ut webbenkäterna till 
socialförvaltningarna utan någon första kontakt skulle det medföra en risk för ett stort bortfall. Det 
skickades även ut ett påminnelsebrev till våra respondenter via e-mail för att säkerställa att svar 
från samtliga deltagare skulle returneras (se bilaga 3). När vi konstruerade webbenkäten gjordes det 
obligatoriska frågeställningar för att ytterligare ännu en gång säkerställa svarsfrekvensen. Det 
innebar, som tidigare nämnt, att respondenterna inte skulle kunna returnera webbenkäten utan att 
samtliga svarsfält var ifyllda. 
I första kontakten svarade en del av respondenterna att de endast kunde delta i undersökningen om 
webbenkäten bestod av ett fåtal frågor. Respondenterna menade att de oftast är i tidsnöd. 
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Det fanns två tillvägagångssätt inom surveyundersökningar varav det ena tillvägagångssättet var en 
strukturerad intervju via telefon eller i direktkontakt med respondenterna (Bryman, 2011). Det 
andra tillvägagångssättet var en enkätundersökning som antingen skickades via internet, post eller 
direktkontakt med respondenterna (ibid). Vi fokuserade oss på en forskning som innebär en 
webbenkätundersökning med e-mailkontakt med respondenterna. Vi konstruerade en standardiserad 
webbenkät på Google Docs med en kombination av slutna samt öppna frågor där respondenterna 
gavs möjlighet att motivera sina svar på de slutna frågorna (se bilaga 2). Efter att respondenterna 
besvarat frågan returnerades webbenkäten tillbaka till oss via e-mail för kodning och analys. 
Vi ställde frågor i webbenkäten, om det kunde finns någon betydelse gällande faktorerna 
arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet vid en rekrytering av en nyexaminerad socionom. 
När vi sammanställde vår empiri från de slutna frågorna i webbenkäten använde vi oss av Lars 
Wahlgrens bok SPSS- steg för steg om ett dataprogram som heter IBM-SPSS (2008). Detta program 
fokuserar sig på att kunna räkna ut olika variabler och faktorer i kalkylprogram. Vi använde oss av 
stapeldiagram för att presentera vår empiri. När vi sammanställde vår empiri från de öppna 
frågorna i webbenkäten använde vi oss av kodning. För att kunna koda vårt material kategoriserade 
vi våra variabler arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet i teman för att kunna se om det 
fanns ett vanligt upprepande mönster på socialförvaltningarna vid rekrytering av en nyexaminerad 
socionom. Vårt syfte fokuserade först och främst på våra tre tidigare ovan nämnda variabler. Det 
visade sig också att andra teman var förekommande såsom exempelvis personliga egenskaper. Av 
detta material använde vi de mest förekommande variablerna då dessa var högst relevanta för 
undersökningen. I analysen av vår empiri använde vi oss av den kvantitativa och kvalitativa 
metoden för att kunna undersöka om där fanns några olikheter kontra likheter i våra valda variabler.  
 
 
4.7 Litteratursökning  
När vi sökte efter litteratur som skulle vara relevant till vårt arbete, kontaktade vi bibliotekarien 
Anna Alwerud på Lunds Universitets Bibliotek på Campus i Helsingborg. Vi använde oss av de 
tillgängliga databaser som Lunds universitet tillhandahåller såsom Libris, LUBsearch, ESCObar 
samt allmänna tillgängliga databaser. Vi fokuserade vår sökning inom de olika databaserna 
avseende avhandlingar, vetenskapliga artiklar samt tryckt litteratur som var relevant för vår 
undersökning. Vi använde oss av utvalda engelska sökbegrepp som; employment, employability, 
social work, organisation samt experience. Vi sökte också efter utvalda svenska begrepp som; 
anställning, arbetslivserfarenhet, organisation i social arbetet, socialförvaltning, verksamheter i 
ekonomiskt bistånd. Vi fann endast en vetenskaplig artikel Desired characteristics for MSW 
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students and social work employees: Cognitive versus personal attributes som handlar om de 
personliga egenskaper och arbetslivserfarenhet som kan vara påverkansfaktorer när 
rekryteringsansvariga rekryterar inom socialt arbete (Seipel, Johnson & Walton, 2011). Artikeln 
handlar också om det fungerande samarbete som idag krävs för att uppnå effektivitet i 
organisationer inom socialt arbete (Seipel et al. 2011). Vi sökte även efter platsannonser på 
Arbetsförmedlingens hemsida för att undersöka vad kommunerna efterfrågade i annonserna vid 
rekrytering av personal inom ekonomiskt bistånd. Detta undersökte vi för att på bästa möjliga sätt 
kunna genomföra webbenkäten. Vi använde oss av en stor variation av tryckt litteratur i form av 
olika metodologiska och teoretiska böcker. 
 
 
4.8 Etiska överväganden  
Vi avgränsade oss till verksamheten inom ekonomiskt bistånd på socialförvaltningarna, där vi 
riktade oss till rekryteringsansvariga då det var dessa personers kompetens samt erfarenheter 
angående rekryteringar av nyexaminerade socionomer som var undersökningens syfte. Detta då vi 
endast efterfrågade våra respondenter om betydelsen av våra variabler, arbetslivserfarenhet, ålder 
och könstillhörighet, vid rekrytering av nyexaminerade socionomer. Med detta som bakgrund 
förhöll vi oss etiskt gentemot våra respondenter då vi inte efterfrågade något av personlig natur 
utan mer efter organisationerna regler och riktlinjer som kan påverka vid anställning. Genom detta 
varken påverkade eller behandlade vi respondenterna på ett oetiskt sätt. 
 
 
I informationsbladet informerade vi våra respondenter om undersökningens syfte, tillvägagångssätt, 
undersökningens offentliga publicering samt om respondenternas samtycke till att delta i 
webbenkäten innan den skickades ut (Vetenskapsrådet 2004, Ahrne och Svensson 2011, Bryman 
2011, Meeuwisse et al, 2008).  Detta gjorde vi via telefon och e-mail. Enligt Daneback och 
Månsson bör forskare i undersökningar, utgå utifrån de olika forskningsetiska kraven som är 
information, samtycke, konfidentialitet samt nyttjandekraven (Meeusewisse et al, 2008). Arbetet 
utfördes enligt de forskningsetiska kraven som Vetenskapsrådet utformat, med detta menar vi att 
våra respondenter har blivit informerade om att deras medverkan i vår undersökning kom att vara 
anonym under hela uppsatsprocessen samt att deras svar inte skulle komma att vara spårbara för 
någon (2004).  
I informationsbladet beskrevs även att deltagandet i undersökningen var frivilligt och de kunde 
avbryta sin medverkan när som helst i undersökningen, däremot informerades respondenterna att 
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eftersom de var anonyma kunde det vara en svårighet för dem att avbryta sitt deltagande efter 
returnering av webbenkäten, då anonymiteten påverkade möjligheten att finna just deras 
webbenkät. 
Det var viktigt för oss samt våra respondenter att få vara och förbli anonyma, dels för att deras 
arbetsposition kan vara av känslig natur när det gäller åsikter om rekryteringar. Det beskrivs även i 
informationsbladet att respondenten automatiskt samtycker till att medverka i undersökningen om 
de inte har några invändningar på att inte vilja delta. Vi informerade även våra respondenter, 
uppskattningen av tid för att besvara vår webbenkät samt att efter godkänd examination kommer 
respondenternas material att förstöras. 
Andra etiska överväganden som var förekommande i undersökningen var att den enskildes identitet 
inte skulle komma att röjas på något vis och därmed inte heller skadas. Vår publicerade 
undersökning kommer inte att kränka någon eller medföra några negativa konsekvenser, vilket 
Ahrne och Svensson, May samt Bryman belyser i sina böcker. (2011, 2010, 2011). Utifrån detta var 
respondenterna anonyma samt att empirin av undersökningen inte var utpekande av någon enskild 
individ. 
 
 
4.9 Arbetsfördelning 
Vi har gjort vår kandidatuppsats gemensamt då det är roligt att göra ett större arbete tillsammans 
eftersom båda har ett brinnande intresse för detta område. En ytterligare anledning till att vi 
genomfört uppsatsen tillsammans, är bland annat på grund av att det skulle vara svårt att få den klar 
ensam utifrån den tidsaspekt som är angiven. I förhållande till den omfattningen av litteratur samt 
sökning av tidigare forskning skulle det vara svårt att kunna genomföra detta ensam. Vi hade en 
överrenskommelse med varandra om att genomföra detta arbete tillsammans i samtliga 
arbetsmoment. Bearbetningen av sökning om tidigare forskning samt läsning av litteratur gjordes 
gemensamt. 
 
 
För att finna samtliga telefonnummer till Skånes socialförvaltningar delade vi upp arbetet för att 
båda skulle vara effektiva. Den telefonkontakt som vi upprättade med våra respondenter fördelades 
så att vi hade hälften var för att kunna spara tid. Vi bestämde att endast en av oss skulle ha e-
mailkontakt med våra respondenter för att dels bespara tid samt att vi skulle ha kontroll över 
hanteringen av webbenkäterna. På så sätt blev det ett strukturerat arbetssätt. Vi har gemensamt 
skrivit det påminnelsebrev som e-mailades ut till våra respondenter. När empirin hade inkommit 
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arbetade vi gemensamt med detta. Vi åkte tillsammans till Lund för att träffa Per-Erik Isberg för att 
få hjälp av hanteringen av SPSS. Därefter kodade vi de öppna frågorna genom att titta efter 
återupprepade mönster som var förekommande och därefter kategoriserade vi dessa i teman. Vi 
bearbetade analysen gemensamt. 
 
 
5. Empiri 
5.1 Förklaring till empiriutformning 
På grund av grafiska samt tekniska orsaker har vi placerat stapeldiagram med tillhörande text på 
enskilda sidor för att underlätta läsandet av vår empiri. 
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5.2 Empiri av webbenkät 
Vilken anställningsform är mest förekommande vid en första anställning på er avdelning? 
   Fig. 1.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I detta stapeldiagram har 22 av 24 respondenter besvarat 
frågeställningen gällande den mest förekommande 
anställningsformen. 
82 procent, 18 av 22 respondenter svarade att vikariat var den 
mest förekommande anställningsform vid en första 
anställning.  
18 procent, 4 av 22 respondenter svarade att det fanns andra 
anställningsformer vid en första anställning.   
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Motivering av ovanstående frågeställning. 
  Fig. 1.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I frågeställningen gällande vilken anställningsform som är 
mest förekommande kan vi se ur vår empiri att 41 procent, 9 
av 22 respondenter svarade att det är en ospecificerad form av 
vikariat är vid en första anställning inom ekonomiskt bistånd. 
18 procent, 4 av 22 respondenter svarade att det andra mest 
förekommande vikariatet var vid sjukskrivning under längre 
tid.  
14 procent, 3 av 22 respondenter svarade att det tredje mest 
förekommande anställningsformen var ett vikariat för 
föräldraledighet för tillsvidare anställd personal. 
9 procent, 2 av 22 respondenter svarade att det även andra 
förekommande anställningsformer var ett vikariat för annan 
form av tjänstledighet av tillsvidare anställd personal. 
 
22 
 
När ni anställer ny personal, har det någon betydelse om det är en man eller kvinna som ni ska 
anställa? 
 
Fig. 1.4 
 
 
 
 
 
Motivering av ovanstående frågeställning. 
I frågeställningen gällande betydelsen av könstillhörighet hade någon betydelse svarade 12,5 
procent, 3 av 24 respondenter att könstillhörighet hade en betydelse vid rekrytering av ny personal 
på socialförvaltningarna inom ekonomiskt bistånd. 87,5 procent, 21 av 24 respondenter svarade att 
könets betydelse var av mindre betydelse då det fanns andra kriterier så som arbetslivserfarenhet, 
kompetens, lämplighet samt personliga egenskaper som ansågs vara mer av vikt. 
 
29 procent, 7 av 24 respondenter svarade att de helst såg att fler män skulle anställas på 
arbetsplatsen. Medan 25 procent, 6 av 24 respondenter svarade att de strävade efter jämlikhet 
mellan kvinnor och män på arbetsplatsen. 
 
 
 
I detta stapeldiagram kan vi se hur samtliga 24 respondenter 
besvarar frågeställningen enligt ovan. 
Här kan vi se att 21 respondenter har svarat att 
könstillhörigheten inte har någon betydelse.  
Det som är intressant med detta resultat är att tre 
respondenter har svarat att könstillhörigheten har någon 
betydelse vid anställning. 
23 
 
Vid beslut om anställning nyexaminerad socionom, är det av vikt att den sökandens ålder är 
ungefär samma som biståndstagarnas ålder? 
I frågeställning gällande om det var av vikt att den nyexaminerade socionomens ålder är i ungefär 
samma ålder som biståndstagarna, svarade 100 procent av 24 respondenter att åldern hade ingen 
betydelse. 
 
Motivering av ovanstående frågeställning. 
Däremot svarade samtliga att det var mer av vikt att man kunde samarbeta i arbetsgruppen oavsett 
ålder. 
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När avdelningen gör urval av ett antal sökande, har de sökandens ålder någon inverkan på ert 
beslut att kalla till intervju? 
 
 Fig. 1.5 
 
 
 
 
 
 
 
Motivering av ovanstående frågeställning. 
I denna frågeställning gällande om åldern hade någon betydelse vid ett urval av sökanden när de 
kallades till en intervju, besvarade 23 av 24 respondenter frågan. 
35 procent, 8 av 23 respondenter svarade att de strävade efter att ha blandade åldrar i sina 
arbetsgrupper.  
65 procent, 15 av 23 respondenter svarade att andra kriterier som kompetens samt 
arbetslivserfarenhet var av vikt vid ett urval för att bli kallad till en intervju. 
 
 
 
 
I detta stapeldiagram kan vi se att 21 av 24 respondenter 
svarar att sökandens ålder inte har någon inverkan vid beslut 
av att kalla sökanden till intervju. 
2 av 24 respondenter svarar att sökandens ålder påverkar vid 
beslut av att kalla till intervju. 
1 av 24 respondenter svarar både nej och ja på denna 
frågeställning. Detta svar har vi räknat som ett bortfall då vi 
anser att det är svårt analysera detta svar för att vi 
efterfrågade endast ett svarsalternativ. 
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Vilka kriterier anser ni vara lämpliga för en nyexaminerad socionom att ha? 
 
 
 Fig. 1.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I frågeställningen gällande om vilka kriterier som var till fördel för en 
nyexaminerad socionom vid en anställning besvarade 21 
respondenter frågan. 
De kriterier som var mest förekommande bland svaren var personliga 
egenskaper, arbetslivserfarenhet samt kompetens. Respondenterna har 
valt att besvara frågeställningen med mer än ett kriterium. 
66 procent, 14 av 21 respondenter svarade att personliga egenskaper 
var det kriterium som var mest till fördel för en nyexaminerad 
socionom. 
34 procent, 7 av 21 respondenter svarade att övriga kriterier som var 
till fördel för en nyexaminerad socionom var arbetslivserfarenhet 
samt kompetens.  
9 procent, 2 av 21 respondenter svarade att körkort var ytterligare ett 
kriterium vid en anställning.  
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Har tidigare arbetslivserfarenhet någon betydelse vid anställning av nyexaminerad socionom?  
 
Fig. 1.7 
 
 
 
Motivering av ovanstående frågeställning. 
I frågeställningen gällande om tidigare erfarenhet hade någon betydelse svarade 100 procent av 24 
respondenter att det hade en betydelse. Respondenter motiverade med att tidigare 
arbetslivserfarenhet kunde vara bra för att ha en insikt i arbetslivet. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I detta stapeldiagram kan vi se att samtliga 
respondenter svarar att tidigare arbetslivserfarenhet 
har en betydelse vid anställning av en nyexaminerad 
socionom därför endast en stapel. 
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Tycker du personligen att det kan vara en fördel eller nackdel att anställa en nyexaminerad 
socionom utan någon form av arbetslivserfarenhet? 
 
 Fig. 1.8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I frågeställningen gällande om det var en för- eller nackdel att 
rekrytera en nyexaminerad socionom utan någon form av 
tidigare arbetslivserfarenhet besvarade 22 av 24 respondenterna 
frågan. 
50 procent, 11 av 22 respondenter svarade att det var en nackdel 
att inte ha någon tidigare arbetslivserfarenhet och att de helst 
anställde de med tidigare arbetslivserfarenhet. Respondenterna 
motiverade detta med att upplärningstiden var lång och att det 
inte fanns tid till detta. 
 
Resterande 50 procent, 11 av 22 respondenterna svarade att det 
kunde vara en fördel att inte ha någon tidigare 
arbetslivserfarenhet. Detta motiverade respondenterna med att 
den nyexaminerade socionomen kunde vara formbara samt 
tillföra nytt synsätt genom personlig mognad, tankar och ideer.  
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Anser ni att det är av vikt att den sökanden har haft tidigare arbetslivserfarenhet inom socialt 
arbete för att vara aktuell för en anställning? 
 
Fig 1.9 
 
 
 
 
 
 
Motivering av ovanstående frågeställning. 
I frågeställningen gällande om tidigare arbetslivserfarenhet i socialt arbete hade någon betydelse 
motiverade 22 av 24 respondenter sina svar.  
95 procent, 21 av 22 respondenter svarade att tidigare arbetslivserfarenhet i socialt arbete hade en 
betydelse.  
 
18 procent, 4 av 22 respondenter hade ytterligare motiverat sina svar med att personlig lämplighet 
hade en betydelse utöver den tidigare arbetslivserfarenheten i socialt arbete. 
 
 
 
I detta stapeldiagram besvarade 24 respondenter 
frågeställningen. 
Här kan vi se att 4 av 24 respondenter svarar att det 
inte är av vikt att ha tidigare arbetslivserfarenhet för 
att vara aktuell för en anställning. 
20 av 24 respondenter svarar att det är av vikt att ha 
tidigare arbetslivserfarenhet för att vara aktuell för 
en anställning. 
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6. Analys  
6.1 Anställningsform 
I frågeställningen gällande den mest förekommande anställningsformen på socialförvaltningarna 
inom ekonomiskt bistånd blev svaret vikariat (se fig. 1.2). Ur empirin kunde vi tolka att ett 
ospecificerat vikariat, var den mest förekommande anställningsformen vid en första anställning 
inom ekonomiskt bistånd (se fig. 1.3). Den andra mest förekommande vikariatsformen var för en 
längre tids sjukskrivning. Respondenterna motiverade sina svar genom att förklara att de vikariat 
som var tillgängliga inom ekonomiskt bistånd, var endast det som tillsattes vid en annan form av 
vikariat vid exempelvis föräldraledighet, annan form av tjänstledighet samt vid längre tids 
sjukskrivning. Detta skulle kunna medföra en svårighet för den nyexaminerade socionomen att få 
en första anställning på socialförvaltningarna inom ekonomiskt bistånd om det inte vore för vikariat 
vid en längre tids sjukskrivning. 
 
 
Enligt det strukturella perspektivet vill socialförvaltningar effektivisera sina verksamheter på ett 
sparsamt samt maximalt sätt (Bolman & Deal, 2005). För att socialförvaltningarna ska kunna 
bedriva samt effektivisera sin verksamhet behövs kompetent personal (ibid). Avseende personal, 
anställda inom ekonomiskt bistånd, vilket är den verksamhet som vi har undersökt, visade det sig 
att den mest förekommande anställningsformen är vikariatsformer som inte är specificerade. Ur 
denna empiri kunde vi påvisa att den möjligheten att få en första anställning som nyexaminerad 
socionom inom ekonomiskt bistånd var genom vikariat. Eftersom den mest förekommande 
anställningsform inom kommunerna var vikariat, funderade vi på om detta kunde bero på hur 
kommunernas policy var utformad och om påverkansfaktorer som arbetslivserfarenhet, ålder samt 
könstillhörighet kunde tänkas påverka vid beslut om rekrytering av nyexaminerad socionom. 
Bolman & Deal skriver i sin bok om policy samt vertikal styrning som kan finnas i de samtliga 
kommunerna som kan tänkas vara påverkansfaktorer vid beslut om rekrytering inom kommuners 
socialförvaltningar (ibid). Styrningen av verksamheten kan se olika ut beroende på vilken politiskt 
inriktning som är rådande i kommunen (ibid). Respondenterna motiverade att rekrytering av en 
tillsvidare tjänst kunde vara mer kostsam än en vikariatsform med tanke på löneskillnader. 
 
 
 
När vi skulle koppla ihop svaret från våra respondenter gällande den mest förekommande 
anställningsform till intersektionalitet kunde vi se att tilldelningen av de ekonomiska resurserna till 
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socialförvaltningar inom ekonomiskt bistånd kan utgöra en vertikalstyrande faktor. Med detta 
menade vi att den vertikalstyrande faktorn kan påverka socialförvaltningarnas 
anställningsmöjligheter inom ekonomiskt bistånd. Genom detta kunde rekryteringsansvarigas 
handlingsutrymme vara påverkade av den rådande policy samt budget som de arbetade utifrån. 
Dessa faktorer som politik, policy, hierarki samt handlingsutrymme som enskilt och gemensamt 
kunde tänkas påverka varandra på olika sätt såsom exempelvis av anställningsmöjligheterna inom 
socialförvaltningen (Mattsson, 2010). Mattsson beskriver intersektionalitet som en viktig del i 
hierarkin ur ett socialkonstruktivistiskt perspektiv (ibid). Mattsson menar att hierarki styr över våra 
medborgare och att politik, policy samt handlingsutrymme ligger på en strukturell nivå som kan 
vara svår att påverka (ibid). Genom att vi exempelvis har en styrande politik i våra kommuner som 
ser till att socialförvaltningarna följer den policy avseende de ekonomiska resurser som finns, kan 
detta automatiskt bli kategoriserande i vårt samhälle genom hur rekryteringsansvariga tar beslut vid 
eventuell anställning av nyexaminerade socionomer. 
 
 
6.2 Könstillhörighet 
I frågeställningen gällande om könstillhörighet kunde ha en betydelse vid en anställning av ny 
personal, svarade 12,5 procent, 3 av 24 respondenter att det hade en betydelse.  
Resterande 87,5 procent, 21 av 24 respondenter svarade att könstillhörighet inte hade någon 
betydelse vid rekrytering av ny personal (se fig. 1.4).  
 
 
Frågeställningen som gav möjlighet till att motivera sitt svar om könstillhörighet hade en betydelse, 
visade det sig att 29 procent, 7 av 24 respondenter svarade att de helst rekryterade män då det var 
önskvärt att få in fler män på arbetsplatsen, arbetsgruppen samt att respondenterna ansåg att fler 
män kunde vara med och påverka lönerna.  
 
 
Stainton Rogers och Stainton Rogers belyser i Genuspsykologi- kön och sexualitet att utifrån ett 
socialkonstruktivistiskt perspektiv skapar och tolkar vi våra föreställningar om ting i vår verklighet 
(2002). I frågeställningen gällande om könstillhörighet hade en betydelse svarade 87,5 procent, 21 
av 24 respondenter att könstillhörigheten inte hade någon betydelse. Däremot i den öppna frågan 
där personerna i fråga kunde motivera sitt svar visade det sig, enligt det som tidigare nämnts enligt 
ovan, att det faktiskt hade en betydelse beroende på de faktorer som kunde tänkas påverka vid 
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rekrytering som exempelvis att få behålla de redan anställda män samt deras möjlighet till att kunna 
påverka löneutvecklingen.  
Respondenternas svar på slutna frågan konstaterade att könstillhörigheten inte hade någon 
betydelse. Enligt Diskrimineringslagen (kap 1 § 4, 2008:567) får man inte behandla individer 
oavsett könstillhörighet på olika sätt. Svensson beskriver om den informella norm i sitt kapitel, 
genom att använda sig av det rätta tillvägagångssätt såsom att besvara frågan om 
könstillhörighetens betydelse på ett politiskt samt arbetsrättsligt korrekt sätt, kan detta bero på den 
informella norm som finns i den outtalade verkligheten (2007). Enligt Svensson kan vissa normer 
styra hur man agerar på olika socialförvaltningar samt att normer är situationsberoende och är 
ständigt närvarande (ibid). Respondenternas svar kan vara en indikator på att det finns en informell 
norm som kan tänkas styra deras svar utifrån det som är politiskt samt arbetsrättsligt korrekt för att 
inte göra någon skillnad av betydelsen av könstillhörigheten (se fig. 1.2). Ur ett 
socialkonstruktivistiskt perspektiv, både skapar vi vår verklighet och tolkar den. Eftersom vi 
ständigt gör detta som individer i samhället är det också detta förhållningssätt som gör att våra 
normer och regler skapas. Normer och regler kan vara det som gör att vi förhåller oss på ett 
politiskt samt arbetsrättsligt korrekt sätt. Socialförvaltningarna styrs utifrån ett politiskt samt 
strukturellt perspektiv. De som är rekryteringsansvariga inom socialförvaltningarna har ett 
begränsat handlingsutrymme genom de vertikalstyrda verksamheterna när det gäller rekrytering av 
ny personal (Svensson et al, 2008). Det handlar inte endast om att politikerna styr besluten som tas 
i kommunerna utan också att rekryteringsansvarigas egna personliga normer och synsätt gällande 
betydelsen av könstillhörighet som kan tänkas vara en påverkansfaktor vid beslut om rekrytering av 
nyexaminerade socionomer.  
 
 
6.3 Ålder 
I den slutna frågan gällande om verksamheten gör ett urval av den nyexaminerade socionomens 
ålder vid beslut om eventuell kallelse till intervju, besvarade 96 procent, 23 av 24 respondenter 
frågeställningen (se fig. 1.5). Detta innebär att vi hade ett bortfall som inte kommer att räknas med, 
då denna respondent svarade både ja och nej, vilket vi ansåg att det inte kunde räknas som ett 
fullständigt svar att analysera.  
 
 
I den öppna frågan motiverade 65 procent, 15 av 23 respondenter, att de ansåg att det var viktigt att 
ha blandade åldrar i sina arbetsgrupper på grund av många faktorer (se fig. 1.5). Respondenterna 
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ansåg att faktorer som kompetens, arbetslivserfarenhet samt att kunna tillföra nya synsätt inte 
behöver vara åldersrelaterat. 35 procent, 8 av 23 respondenter svarade även att för att uppnå den 
funktion som syfte och mål som är uppsatt i socialförvaltningarna, önskade rekryteringsansvariga 
blandade åldrar i arbetsgruppen, då de ansåg att alla åldrar kunde bidra och komplettera varandra 
med kompetens, arbetslivserfarenhet samt personliga egenskaper som bidrog till olika tanke- och 
synsätt och arbetssätt. Granström beskriver i Dynamik i arbetsgrupper att en arbetsgrupp är en form 
av process och genom processen ska arbetsgruppen uppfylla det syfte och mål som efterfrågas av 
socialförvaltningarna (2006). Därför menade våra respondenter att deras arbetsgrupper ansåg sig ha 
en effektiv funktion när det var blandade åldrar då de anställda kompletterade varandra genom 
deras kompetens, arbetslivserfarenhet samt personliga egenskaper. 
 
 
Vi kunde ur ett intersektionalistiskt perspektiv se att de blandade åldrarna i arbetsgruppen 
kompletterade samt påverkade varandra i arbetsgruppen (Mattsson, 2010). Enligt majoriteten 
svarade respondenterna att blandade åldrar i arbetsgruppen kunde generera positiva resultat i 
socialförvaltningarna.  
 
 
6.4 Kriterier för anställning 
87,5 procent, 21 av 24 respondenter besvarade frågeställningen gällande om vilka kriterier som 
kunde vara till fördel för en nyexaminerad socionom vid en anställning. I resultatet av svaren 
visade sig att de mest förekommande kriterierna som var till fördel, var bland annat personliga 
egenskaper, arbetslivserfarenhet samt kompetens (se fig. 1.6). 21 av 24 respondenter valde att 
besvara frågeställningen med mer än ett kriterium. 
 
 
66 procent, 14 av 21 respondenter svarade att personliga egenskaper var det kriterium som var mest 
till fördel för en nyexaminerad socionom. Respondenternas motivering gällande personliga 
egenskaper handlade bland annat om den nyexaminerade socionomens öppenhet, humor, mognad 
samt arbetssätt. Utifrån Seipel, Walton och Johnson skriver i sin artikel Desired characteristics for 
MSW students and social work employees: cognitive versus personal attributes, om de fördelar som 
kan tänkas finnas av personliga egenskaper vid rekrytering av socionomer (2011). Artikeln 
beskriver att personliga egenskaper såsom öppenhet, ärlighet, respekt samt kognitiva färdigheter, 
var de mest centrala vid rekrytering av en nyexaminerad socionom. Gällande de personliga 
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egenskaperna som våra respondenter beskrev som fördelar vid en anställning, framförde de en 
diskussion om socionomutbildningen i Sverige. En stor del av respondenterna motiverade sina svar 
genom att beskriva att socionomprogrammet borde lära studenterna att ha ett etiskt förhållningssätt 
i socialt arbete samt att den personliga självkännedomen var av en viktig betydelse. Personlig 
självkännedom beskriver respondenter som kunskap om sig själv och att detta stärks genom att ha 
arbetslivserfarenhet samt av att ha tillhört en arbetsgrupp. Respondenterna ansåg att det borde vara 
en bättre kommunikation mellan utbildningen och fältet. Detta belyser även Seipel et al i sin artikel 
(ibid). Gemensamt för denna frågeställning var att respondenterna motiverade sina svar genom att 
beskriva att de personliga egenskaperna. Dessa personliga egenskaper hade inte enbart en funktion 
med biståndstagarna utan även i arbetsgruppen. Precis som vi nämnde enligt ovan visade sig att 
arbetsgruppen är i behov av personal med olika egenskaper för att kunna få en funktion samt att de 
skulle kunna bidra med en större kompetens och olika arbetssätt i arbetsgruppen. Ur ett strukturellt 
perspektiv är arbetsgruppens funktion av högsta prioritet för att kunna uppfylla det syfte och mål 
som verksamheter strävar efter. Det är de personliga egenskaperna som är en del av 
beståndsdelarna i arbetsprocessen för att kunna uppnå effektivitet samt goda resultat inom 
socialförvaltningarna (Bolman & Deal, 2005).  
66 procent, 14 av 21 respondenter svarade att arbetsgruppen var i behov av personal med olika 
personliga egenskaper vilket respondenterna menade var en nödvändighet för att uppnå de mål och 
syfte som socialförvaltningarna eftersträvar, vilket Bolman & Deal belyser i det strukturella 
perspektivet (2005).  
 
  
34 procent, 7 av 21 respondenter svarade att övriga kriterier såsom arbetslivserfarenhet samt 
kompetens, kunde vara till fördel för en nyexaminerad socionom vid rekrytering. Här menade 
respondenterna att arbetslivserfarenhet var av viktig betydelse på grund av faktorer som exempelvis 
att upplärningstiden blev kortare vid en rekrytering då den nyexaminerade socionomen redan hade 
arbetslivserfarenhet och kompetens om hur arbetssättet fungerade inom ekonomiskt bistånd. 
Respondenterna motiverade sina svar gällande de kriterier som kunde vara till fördel, det vill säga 
personliga egenskaper, arbetslivserfarenhet samt kompetens. Det förekom ytterligare ett kriterium 
om ålder som även var ett viktigt inslag. Vi har tidigare beskrivit i analysen om vad åldern kan ha 
för betydelse när en nyexaminerad socionom söker en anställning på socialförvaltningar i Skåne. 
Respondenterna har beskrivit att sökandens ålder kunde både vara till för- och nackdel beroende på 
hur den rådande arbetsgruppen såg ut. Respondenterna beskrev att de ville ha en blandad 
arbetsgrupp gällande ålder som vi nämnt enligt ovan. De 24 respondenterna menar att det behövs 
ett samspel av dessa kriterier, som är nämnda enligt ovan, för att en nyexaminerad socionom ska 
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kunna uppfylla den funktion i arbetsgruppen samt i mötet med biståndstagarna.  
 
 
Genom att ha undersökt hur kommunerna i Skåne utformade sina platsannonser, kunde vi i dessa se 
att många kommuner eftersökte kvalifikationer som goda personliga egenskaper, exempelvis 
drivenhet, öppenhet, positivitet samt flexibilitet. 
Utifrån ett intersektionalistiskt perspektiv borde dessa kriterier gemensamt vara till en fördel för en 
nyexaminerad socionom, enligt kommunernas platsannonser. Intersektionalitet syftar på att olika 
faktorer såsom kriterier kan tänkas påverka varandra enskilt och i interaktion med varandra. Utifrån 
denna frågeställning kunde vi se ett mönster där socialförvaltningarna i Skåne ville ha en variation 
av personal gällande personliga egenskaper, arbetslivserfarenhet samt kompetens.  
 
  
9 procent, 2 av 21 respondenterna svarade att körkort var ett viktigt kriterium när man som 
nyexaminerad socionom sökte en anställning. Vi kunde i samtliga platsannonser se att körkort var 
av betydelse när man söker anställning inom socialförvaltningen. 
 
 
Här kan vi förklara att intersektionalitet som teori har en stor betydelse. Med detta menar vi att 
faktorer som kriterier såsom personliga egenskaper, som tidigare ovan nämnt, arbetslivserfarenhet 
samt kompetens är av viktig betydelse när man söker en anställning som nyexaminerad socionom. 
66 procent, 14 av 21 respondenterna svarade att personliga egenskaper var av stor vikt då man 
skulle kunna fungera tillsammans med sin arbetsgrupp samt i mötet med biståndstagarna. Detta är 
något som även Seipel et. al skriver även i sin artikel om funktion och effektivitet i arbetsgrupper 
(2011). För att uppnå den effektivitet som socialförvaltningarna önskar åstadkomma på ett mindre 
kostsamt sätt, krävs det att man både kan arbeta självständigt och gemensamt i arbetsgruppen, detta 
enligt de platsannonser vi fann på Arbetsförmedlingens hemsida. Vi funderade på den betydande 
faktorn av personliga egenskaper. För att samarbetet skulle kunna fungera i arbetsgruppen 
motiverade respondenterna att personliga egenskaper var av betydelse. Genom detta kan det bidra 
till goda resultat samt effektivitet i arbetsgruppen. För att relatera till Seipel et. al, Granström & 
Mattsson gällande arbetsgrupper, behövs ett fungerande samarbete för att arbetsgruppens process 
ska kunna uppfylla de mål och syfte som socialförvaltningen vill eftersträva (2011, 2006, 2010). 
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6.5 Arbetslivserfarenhet 
100 procent av 24 respondenter besvarade frågeställningen gällande om tidigare 
arbetslivserfarenhet kunde ha någon betydelse vid rekrytering av en nyexaminerad socionom. 
Samtliga svarade att det hade en betydelse (se fig. 1.7). I denna frågeställning fokuserade vi på 
arbetslivserfarenhet i olika former såsom heltid/deltidsarbete, timanställning, praktik, 
sommararbete samt ideellt arbete. Detta motiverade respondenterna med att tidigare 
arbetslivserfarenhet kunde vara bra då det gav både en insikt i arbetslivet, samt att ha tillhört en 
arbetsgrupp.  
 
 
Respondenterna hade möjlighet att personligen motivera de för- och nackdelar som kunde tänkas 
finnas angående all tidigare arbetslivserfarenhet vid rekrytering av en nyexaminerad socionom.  
92 procent, 22 av 24 respondenter besvarade den öppna frågan samt motiverade de för- och 
nackdelar som kunde finnas vid beslut om rekrytering av nyexaminerad socionom oavsett tidigare 
arbetslivserfarenhet (se fig. 1.8).  
50 procent, 11 av 22 respondenter svarade att det kunde vara en fördel att inte ha någon tidigare 
arbetslivserfarenhet då den nyexaminerade socionomen kunde vara formbar, ha personlig mognad, 
tillföra nya synsätt, nya tankar och idéer samt att de kunde ha ett evidensbaserat förhållningssätt.  
Respondenterna motiverade fördelen med att vara formbar då socialförvaltningarna har en struktur 
på hur arbetet ska utföras. På så sätt kunde det vara till en fördel att inte ha någon tidigare 
professionell arbetsroll då den nyexaminerade socionomen kunde formas utifrån den process och 
struktur som socialförvaltningarna arbetade efter. Enligt Svensson et al kan den nyexaminerade 
socionomen med andra ord betraktas som en råvara (2008). Då den nyexaminerade socionomen 
betraktas som en råvara i en process kan detta också vara till en fördel i arbetsgruppen där denne 
ännu inte har en given plats. På så sätt kan den nyexaminerade socionomen formas i den befintliga 
arbetsgruppen samt att denne ändå kan tillföra ny och uppdaterad kunskap vilket kan generera ökad 
effektivitet.  
 
 
Ur ett strukturellt perspektiv strävar socialförvaltningarna efter maximal effektivitet. Detta styrs 
vertikalt, det vill säga utifrån en hierarkisk ordning (Bolman & Deal, 2005). För att kunna arbeta 
effektivt som en grupp krävs det att samtliga gruppmedlemmar har socialförvaltningens syfte och 
mål i fokus samt att man arbetar på ett evidensbaserat sätt (Granström, 2006).  
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Seipel et al poängterar i sin artikel som enligt ovan nämnt gällande den kommunikation och ansvar 
som skolan och fältet bör bedriva (2011). Betydelsen av förädlad kunskap som förmedlas under 
utbildningens gång är av stor vikt för att kunna motsvara socialförvaltningarnas förväntningar på 
den nyexaminerade socionomen (ibid). Utbildningen inom socialt arbete strävar bland annat genom 
att undervisa studenterna i evidensbaserat förhållningssätt vilket skulle kunna tilltala offentliga 
organisationer såsom socialförvaltningar (ibid). Genom att utbildningen förmedlar den förankrade 
bilden av socialförvaltningarnas arbete inom ekonomiskt bistånd, kan vi ur ett 
socialkonstruktivistiskt perspektiv skapa och arbeta mer evidensbaserat och på så sätt effektivisera 
arbetsprocessen. 
 
 
Resterande 50 procent, 11 av 22 respondenter svarade att avsaknaden av arbetslivserfarenhet kunde 
ses som en nackdel. Med detta menade våra respondenter att det kunde vara resurskrävande att lära 
upp en nyexaminerad socionom utan någon som helst arbetslivserfarenhet. Vi har nämnt enligt 
ovan om den effektivitet som socialförvaltningarna efterfrågar. Då 50 procent, 11 av 22 
respondenter ansåg att det kunde vara en nackdel att inte ha någon tidigare arbetslivserfarenhet då 
detta kunde innebära en ineffektivitet för socialförvaltningarnas samt arbetsgruppens process 
(Bolman & Deal, 2005). Våra respondenter motiverade detta genom att beskriva att 
introduktionstiden var resurskrävande gällande arbetstid. Samtliga som motiverade att det var en 
nackdel menade att det tar från cirka sex till tolv månader att bli självständig som handläggare inom 
ekonomiskt bistånd.   
Respondenterna svarade även att det kunde vara en nackdel av att inte ha någon tidigare 
arbetslivserfarenhet då det kunde uppstå en form av frustration i arbetsgruppen. Detta på grund av 
den tidsbrist som den ordinarie personalen fick avsätta av sin tid för att introducera den 
nyexaminerade socionomen i arbetet.  
Enligt våra respondenter kunde det också vara en nackdel om den nyexaminerade socionomen inte 
hade någon arbetslivserfarenhet om hur arbetslivet kunde se ut, vilket Mattsson belyser i 
socialkonstruktivistiska perspektivet (2010). Med detta menade våra respondenter att man alltid 
hade en förförståelse av hur arbetsplatsen samt arbetsuppgifterna skulle kunna fungera. Utifrån ett 
socialkonstruktivistiskt perspektiv menar vi att den sociala verkligheten skapas och tolkas på olika 
sätt. Den nyexaminerade socionomens egna uppfattningar och tolkningar kan se olika ut i 
förhållande till hur denne hanterar den verklighet som råder på arbetsplatsen och därmed kan detta 
påverka både arbetsgruppen samt den nyexaminerade socionomen (Mattsson, 2010). 
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6.6 Arbetslivserfarenhet inom socialt arbete 
100 procent av 24 respondenter besvarade frågeställningen om tidigare arbetslivserfarenhet inom 
socialt arbete hade någon betydelse när en nyexaminerad socionom söker en anställning på 
socialförvaltning inom ekonomiskt bistånd.  83 procent, 20 av 24 respondenter svarade att det hade 
en stor betydelse (se fig. 1.9). 
 
 
92 procent, 22 av 24 respondenter motiverade sina svar gällande om tidigare arbetslivserfarenhet 
inom socialt arbete hade någon betydelse när en nyexaminerad socionom söker en anställning. 
 
 
Samtliga 22 respondenter svarade att den personliga lämpligheten hade en stor betydelse när det 
gäller arbetslivserfarenhet inom socialt arbete. När vi undersökte kommunernas platsannonser på 
Arbetsförmedlingens hemsida kunde vi se ett mönster där kvalifikationerna som önskades av den 
nyexaminerade socionomen, var personlig lämplighet samt tidigare arbetslivserfarenhet inom 
socialt arbete. Våra respondenter motiverar innebörden av personlig lämplighet som de personliga 
egenskaper samt kompetens som verksamheten ekonomiskt bistånd efterfrågar. Kommunerna 
önskade i sina platsannonser att den nyexaminerade socionomen borde ha flerårig 
arbetslivserfarenhet av utredning samt handläggning inom ekonomiskt bistånd. Här kunde vi se att 
kommunerna sökte efter specialiserad kompetens. Den nyexaminerade socionomen skulle kunna 
besitta dessa egenskaper om denne hade tidigare arbetslivserfarenhet inom ekonomiskt bistånd 
(Granström, 2006). 
 
 
Ur ett socialkonstruktivistiskt perspektiv kan tidigare arbetslivserfarenhet inom socialt arbete vara 
till en fördel för den nyexaminerade socionomen vars förförståelse kan stämma bra överrens med 
den verklighet som råder inom ekonomiskt bistånd (Mattsson, 2010). Med detta menar Mattsson, 
genom att besitta tidigare arbetslivserfarenhet inom socialt arbete kan den nyexaminerade 
socionomen sätta sig in i arbetsuppgifterna samt arbetsplatsen utan någon längre introduktionstid 
(ibid). 
 
 
Gemensamt för de frågeställningar med tidigare arbetslivserfarenhet generellt samt inom socialt 
arbete kunde vi se att kommunerna hade ett önskemål om att uppnå ett syfte och mål. I detta finns 
en strukturell process som ska effektivisera och generera goda resultat inom socialförvaltningarna. 
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Inom verksamheten fanns det önskemål om att nyexaminerade socionomer borde besitta någon 
form av tidigare arbetslivserfarenhet. Vi kunde också se utifrån de platsannonser som vi granskade, 
finna önskemål om tidigare arbetslivserfarenhet samt specialiserad kompetens. Utifrån de svar som 
våra respondenter gett oss i dessa frågeställningar kunde vi se ett mönster då de efterfrågar 
kvalifikationer såsom arbetslivserfarenhet inom ekonomiskt bistånd för att kunna medverka i den 
strukturella process som socialförvaltningarna har som syfte och mål (Bolman & Deal, 2005). 
 
 
Vi kategoriserade våra frågeställningar gällande tidigare arbetslivserfarenhet dels generellt och dels 
inom socialt arbete. Detta gjorde vi för att få ett mer omfattande material för att kunna belysa den 
eventuella betydelse som skulle kunna tänkas finnas vid vår valda variabel arbetslivserfarenhet. 
Gemensamt för dessa frågeställningar kunde vi se att faktorer utifrån ett intersektionalistiskt 
perspektiv, kunde påverka varandra enskilt samt i interaktion (Mattsson, 2010). Med detta menade 
vi att återkommande faktorer som exempelvis formbarhet skulle kunna tänkas påverka varandra i 
interaktion med andra faktorer som personlig mognad samt evidensbaserat förhållningssätt vid 
betydelsen av anställningsbarheten.  
 
 
7. Diskussion 
7.1 Förförståelse 
När vi valde att undersöka vad som skulle kunna tänkas påverka vid rekrytering av en 
nyexaminerad socionom på en socialförvaltning inom ekonomiskt bistånd, hade vi en förförståelse 
av både gällande arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet. En av oss skribenter arbetar för 
tillfället inom ekonomiskt bistånd och denne är väl medveten om den kunskap och insikt som redan 
finns inom denna verksamhet. Denne har valt att ha ett neutralt förhållningssätt inför denna 
undersökning, dels för att inte påverka sin skrivkollega samt vid konstruerandet av webbenkät. Vår 
förförståelse handlade om de variabler såsom arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet och 
om de kunde ha betydande roll för att få en möjlighet till eventuell anställning inom den 
verksamhet som vi undersökt. Vår förförståelse gällande arbetslivserfarenhet, var den variabel som 
vi trodde skulle vara av störst betydelse vid anställning av en nyexaminerad socionom. Vi hade 
även en förförståelse gällande variabeln ålder. Vi ansåg att det skulle kunna vara en betydande 
fördel att vara äldre då vi ansåg att ålder och arbetslivserfarenhet hör samman. Samtidigt hade vi 
också förförståelsen om att arbetslivserfarenhet och ålder i interaktion med varandra skulle kunna 
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tänkas vara avgörande påverkansfaktorer vid en eventuell anställning för en nyexaminerad 
socionom. Förförståelsen gällande könstillhörighet ansåg vi vara av en mindre betydelse då 
lagstiftningen påvisar ett förbud mot könsdiskriminering vid rekryteringar. Vi hade även 
förförståelsen om att det skulle finnas färre män på socialförvaltningar inom ekonomiskt bistånd på 
grund av att få män söker sig till socionomprogrammet. Vi var väl medvetna om våra förförståelser 
och på så sätt har vi valt att förhålla oss neutralt, för att dessa inte skulle påverka formuleringen av 
våra frågor i webbenkäten samt i analysprocessen.   
 
 
7.2 Sammanfattning av analys och avslutande diskussion 
Vår undersökning hade som syfte att kvantitativt mäta betydelsen avseende variablerna 
arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet när socialförvaltningarna i Skåne rekryterar 
nyexaminerade socionomer. Genom att vi analyserade varje frågeställning med hjälp av teoretiska 
inriktningar gällande intersektionalitet, det strukturella perspektivet samt socialkonstruktivism 
kunde vi dra följande slutsatser. 
 
 
Av vår kvantitativt insamlande empiri påvisade tydligt att dessa variabler var faktorer som både 
enskilt och i interaktion med varandra påverkade den nyexaminerade socionomens 
anställningsmöjligheter på socialförvaltningarna i Skåne.  
 
 
I webbenkäten svarade samtliga respondenter, 24 stycken, att arbetslivserfarenhet på det generella 
planet är av betydelse vid rekrytering av nyexaminerad socionom. Även i vår kvalitativt insamlade 
empiri där respondenterna fick motivera betydelsen av föregående variabel påvisades att 
arbetslivserfarenhet har en stor betydelse. Det som vår kvalitativt insamlade empiri visade var dock 
att ju mer arbetslivserfarenhet, generellt sett, som den nyexaminerade socionomen besitter desto 
större kompetens anses denne ha inom vårt valda undersökningsområde, ekonomiskt bistånd, vilket 
50 procent, 11 av 22 respondenter svarade. Övriga 11 respondenter svarade dock i sin motivering, 
avseende betydelsen av arbetslivserfarenhet, att det också kan vara en fördel om den 
nyexaminerade socionomen inte har någon tidigare arbetslivserfarenhet. I deras motivering 
handlade det om den nyexaminerade socionomens nya tanke och synsätt samt formbarheten. Med 
formbarhet menar våra respondenter att den nyexaminerade socionomen inte har utvecklat sin 
professionsroll och därmed anses just mer formbar genom att ta plats i arbetsgruppen utifrån deras 
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syften och målsättningar. Begreppet formbarhet var något som vi reagerade över då formbarhet kan 
vara ett laddat begrepp. Vi menar att formbarhet som ett laddat begrepp kan komma att kopplas 
med den formella makt som organisationen besitter och använder sig av. Då kommer vi att fundera 
ur ett paternalistiskt synsätt som kan innebära att organisationen vill stöpa sina anställda i de former 
som passar organisationens syfte och mål. I vår utbildning poängteras vikten av ett kritiskt 
förhållningssätt som blivande socionom just för att vi inte omedvetet ska formas till en bestämd 
form av socionom. Med detta menar vi att det är viktigt att forma sin egen professionella roll för att 
de klienter som vi arbetar med är alla egna individer och därmed unika. Eftersom det är vi som 
individer som skapar och tolkar en bild av verkligheten är det av yttersta vikt att bibehålla sin egen 
professionsroll samt sitt kritiska förhållningssätt för att inte endast stöpas i organisationens form. 
 
 
Vår kvantitativt insamlade empiri visade att samtliga respondenter svarade att variabeln ålder inte 
hade någon betydelse. I vår kvalitativt insamlade empiri motiverade våra respondenter att de 
önskade blandade åldrar på sin arbetsplats. Våra respondenter motiverade i den kvalitativa 
insamlade empirin att ha blandade åldrar i sin arbetsgrupp, tillför de olika egenskaper och 
kompetenser vilket innebär att de komplettera varandra.   
Vår förförståelse var att ålder skulle vara en betydande faktor. Med detta menade vi att ju äldre 
sökanden skulle vara, desto mer arbetslivserfarenhet skulle denne besitta. Här nyanserades vår 
förförståelse genom att åldern inte hade en avgörande betydelse vid rekrytering av en 
nyexaminerad socionom. Vi ansåg att faktorerna ålder och arbetslivserfarenhet i interaktion med 
varandra skulle utgöra en stor betydande roll vid rekrytering, detta då vi menar att genom att vara 
äldre skulle denne automatiskt ha längre arbetslivserfarenhet. 
 
 
I vår kvantitativa insamlade empiri påvisade 12,5 procent, 3 av 24 respondenter att könstillhörighet 
hade en betydelse. I den kvalitativt insamlade empiri motiverade respondenterna att 
könstillhörigheten hade en betydelse då de bland annat ville behålla de redan anställda männen. 
Respondenterna motiverade även i den kvalitativa insamlade empiri, genom att rekrytera fler män 
har de större möjlighet att de påverka löneutvecklingen. Respondenterna motiverade även att de 
hellre anställde mannen om det var en man och kvinna som sökte samma tjänst trots att båda kunde 
besitta samma arbetslivserfarenhet samt kompetens. Respondenterna motiverade detta med att det 
var en man som fick tjänsten för att män är underrepresenterade på socialförvaltningarna.  
Vi fann det förvånade att 3 av 24 respondenter svarade att könstillhörigheten hade en betydelse då 
vår förförståelse tidigare var att könstillhörigheten inte får vara en betydande faktor på grund av 
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diskrimineringslagen som säger att man inte får göra skillnad oavsett könstillhörighet. Detta är även 
en formell norm som man inte får överträda som rekryteringsansvarig och därmed ställer vi oss 
kritiska till detta svar. Kan det vara så att våra respondenter som svarade att könstillhörigheten inte 
hade någon betydelse, gav detta svar för att det är detta som förväntas utifrån ett korrekt 
förhållningssätt? Om vi ska tolka att respondenterna endast har svarat så som det förväntas av dem, 
kommer vi att fundera på den informella normen som kan råda. Kan det vara så att de svarar 
arbetsrättsligt korrekt för att inte behandla sökanden olika oavsett könstillhörighet? Här kan vi ur 
ett intersektionalistiskt perspektiv se att rekryteringsansvariga kategoriserar könstillhörigheten i 
olika fack.  
 
 
Definitionen av intersektionalitet betyder en korsning eller en skärningspunkt. Intersektionalitet är 
ett begrepp som belyser hur olika kategorier kan kopplas samman och hur kategorierna kan tänkas 
påverka varandra när de interageras (Mattsson, 2010). I vår kvalitativt insamlade empiri har våra 
respondenter motiverat och belyst den faktiska betydelse av våra valda variabler såsom 
arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet som enskilda variabler. I både vår kvantitativa och 
kvalitativa insamlade empiri, som vi tidigare nämnt i vår analys, har det visat att 
arbetslivserfarenhet i interaktion med ålder, har det utgjort en påverkansfaktor vid rekrytering av en 
nyexaminerad socionom. Det har även visats att variablerna arbetslivserfarenhet och 
könstillhörighet i interaktion påverkar varandra. Däremot har det dock inte påvisats, ur vår 
insamlade empiri, att det skulle finnas någon interaktion som påverkar en rekrytering av en 
nyexaminerad socionom mellan variablerna ålder och könstillhörighet. Efter att vi avslutat vår 
analys gällande våra valda variabler arbetslivserfarenhet, ålder samt könstillhörighet kunde vi se att 
samtliga variabler var olika former av kategorier som var påverkansfaktorer. Detta som både 
enskilda variabler och i interaktion med varandra samt hur dessa påverkar en eventuell rekrytering 
av en nyexaminerad socionom. 
 
 
Strukturellt perspektiv innebär flera grundläggande byråkratiska egenskaper såsom en fast 
arbetsfördelning, en vertikalstyrd organisation, regler som styr verksamheten, gränsdragning mellan 
personliga och offentliga rättigheter samt anställningsurval enligt organisationens syfte och mål 
(Bolman & Deal, 2005). Ur ett strukturellt perspektiv visade vår kvantitativa och kvalitativa 
insamlade empiri att socialförvaltningarna har ett syfte och mål att uppnå. Våra respondenter 
svarade att kommunernas tilldelning av ekonomiska resurser till respektive socialförvaltning utgör 
en vertikalstyrande faktor som påverkar den nyexaminerade socionomens anställningsmöjligheter 
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inom ekonomiskt bistånd. Våra respondenter har motiverat, något som vi tidigare nämnt i analysen, 
att rekryteringsansvariga har utifrån ett politiskt samt arbetsrättsligt arbetssätt en skyldighet att 
arbeta utifrån de normer som finns inom socialförvaltningen. Våra respondenter har motiverat 
begreppet norm som ett regelverk som de ska följa vid rekrytering av nyexaminerade socionomer. 
Detta för att ingen individ ska bli diskriminerad.  
 
 
Socialkonstruktivism innebär att vi som individer skapar och tolkar en bild av verkligheten som 
sedan ständigt återskapas (Mattsson, 2010). Eftersom vi ständigt återskapar vår verklighet är det 
också detta förhållningssätt som gör att våra normer och regler skapas. I vår kvalitativt insamlade 
empiri svarade våra respondenter att det inte enbart är politiker som styr besluten som ska tas utan 
även hur rekryteringsansvariga tolkar de beslut, utifrån deras egna normer och synsätt. Även i vår 
kvalitativa insamlade empiri motiverade våra respondenter, som vi tidigare nämnt i analysen, att 
rekryteringsansvarigas egna normer och synsätt kan vara påverkansfaktorer vid rekrytering av 
nyexaminerade socionomer.  
 
 
Studenternas oro gällande framtida arbetstillfällen, som vi tidigare nämnt i problemformuleringen, 
har vår kvantitativa och kvalitativa insamlade empiri påvisat att det är av stor betydelse att ha 
arbetslivserfarenhet när man examineras. Därför anser vi att den verksamhetsförlagda praktik som 
socionomprogrammet tillhandahåller är av yttersta vikt att behålla. Detta för att praktikens 
betydelse genererar någon form av arbetslivserfarenhet för den oerfarne socionomstudenten. 
 
7.3 Framtida forskning 
Efter att vi granskat vår empiri och utrönt betydelsen av våra variabler som arbetslivserfarenhet, 
ålder samt könstillhörighet kunde vi konstatera att det fanns flera faktorer som vi skulle vilja 
undersöka. Kommunernas platsannonser har visat att tidigare arbetslivserfarenhet var ett 
betydelsefullt kriterium för en eventuell anställning. Det hade det varit intressant att vidareutveckla 
denna undersökning genom att granska fler variabler som kan tänkas vara betydelsefulla 
påverkansfaktorer vid rekrytering av en nyexaminerad socionom. Detta då vi även betonat vikten 
av den verksamhetsförlagda praktik som socionomprogrammet tillhandahåller, kunde även detta 
vara intressant att undersöka den samverkan mellan högskola och fält för att socionomprogrammet 
ska kunna behålla samt utveckla sin verksamhetsförlagda praktik tillsammans med fältet.  
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Efter att ha tagit del av denna empiri har detta väckt ett ytterligare intresse, där det hade varit 
intressant att på ett mer fördjupande plan undersöka könstillhörighetens betydelse närmre då 
respondenterna belyst att denna betydelse finns.  
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9. Bilagor 
9.1 Bilaga 1. Informationblad 
 
 
Informationsblad 
till webbenkät,   
Kandidatuppsats 
 
Först vill vi tacka Dig för att Du väljer att delta i vår undersökning och därmed hjälper oss med vår 
kandidatuppsats. 
Vi vill också att du ska vara informerad om Vetenskapsrådets etiska riktlinjer som tar upp 
information, samtycke, konfidentialitet samt nyttjandekraven.  
 Vi vill informera Dig om att Ditt deltagande är helt frivilligt, och att Du kan avbryta Ditt 
deltagande när helst Du önskar, genom att inte skicka in enkäten.  
 Vi vill också informera Dig om att Ditt deltagande är helt anonymt och att ingen 
information kommer att kunna spåras till Dig. 
 Vi vill påpeka att det kan vara en svårighet att avbryta Ditt deltagande efter att enkäten 
inkommit till oss, eftersom Du är anonym och det då kan vara omöjligt att hitta just Din 
enkät. 
 Vi vill också informera Dig om att när vår uppsats är examinerad och godkänd, kommer att 
undersökningsmaterial att förstöras. Däremot vill vi påpeka att detta är en kandidatuppsats 
som kommer att publiceras på internet, och är då tillgänglig för allmänheten. 
Vårt syfte med denna kandidatuppsats är att undersöka hur socialförvaltningarna i Skåne ser på 
nyexaminerade socionomers tidigare arbetslivserfarenhet och om ålder och kön kan vara en 
påverkansfaktor vid beslut om anställning. 
Detta är en webbenkät med både slutna, öppna samt skalfrågor. Vi uppskattar att det kommer att ta 
ca 20 minuter att besvara enkäten.  
Senast inlämningsdag 19/4 – 2013, kl. 16.00. 
Om något är oklart eller Du har frågor om något, tveka inte utan ring eller e-mail någon av oss så 
ska vi försöka besvara Dina frågor. 
Givetvis kommer Du att få en kopia av vår kandidatuppsats skickad till Dig när den har blivit 
examinerad och godkänd. Än en gång, stort tack för Ditt deltagande. 
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Med Vänliga Hälsningar 
Emma Lundström   Ingela Hellman  
07x xxx xx xx   07x xxx xx xx 
emma.lundström.691@student.lu.se   ingela.hellman.032@student.lu.se   
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9.2 Bilaga 2. Webbenkät 
 
Webbenkät i kandidatuppsats 
Denna webbenkät riktar sig enbart till att undersöka nyexaminerade socionomers 
anställningsmöjligheter inom ekonomiskt bistånd. 
 
*Obligatorisk 
 
1. Hur många är anställda (chefer, teamleader samt handläggare) på er avdelning? Hur många av 
dessa är män respektive kvinnor? * 
 
 
2. Hur många av de anställda har en socionomexamen?* 
 
 
3. Vilken utbildning har Du som besvarar enkäten?* 
 
 
4. Vilket kön samt ålder har Du som besvarar enkäten?* 
 
 
5. Har avdelningen anställt någon/några socionomer de senaste två åren?* 
Markera alla som gäller. 
 Ja 
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 Nej 
 
6a. Var några av dessa nyexaminerade socionomer?* 
 
 Ja 
 Nej 
6b. Om ja, hur många? 
 
 
7. Vilken anställningsform är mest förekommande vid en första anställning på er avdelning? * 
Här menar vi anställningsformerna för en nyexaminerad socionom. Vänligen motivera ditt svar. 
 
 
8. Om ni anställt några nyexaminerade socionomer de senaste två åren, hur många av dessa är män 
respektive kvinnor?* 
 
 
9a. När ni anställer ny personal, har det någon betydelse om det är en man eller en kvinna som ni 
ska anställa? * 
 
 Ja 
 Nej 
 
9b. Oavsett ja/nej svar i 9a, vänligen motivera ditt svarsalternativ.* 
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10a. När avdelningen gör urval av ett antal sökande, har de sökandens ålder någon inverkan på ert 
beslut att kalla till intervju?* 
 
 Ja 
 Nej 
 
10b. Oavsett ja/nej svar i 10a, vänligen motivera ditt svarsalternativ.* 
 
 
11. Vilka kriterier anser ni vara lämpliga för en nyexaminerad socionom att ha?* 
Vänligen motivera ditt svar. 
 
 
12a. Vid beslut om anställning av nyexaminerade socionom, är det av vikt att den sökandens ålder 
är ungefär samma som biståndstagarnas ålder? * 
 
 Ja 
 Nej 
 
 
 
 
 
 
 
 
12b. Oavsett ja/nej svar i 12a, vänligen motivera ditt svar.* 
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Frågor arbetslivserfarenhet 
 
Följande frågor kommer att handla om arbetslivserfarenhet generellt samt inom socialt arbete. Med 
socialt arbete menar vi alla dess former såsom arbete med mänsklig kontakt. Med 
arbetslivserfarenhet menar vi all erfarenhet inom heltid/deltids arbete, timanställning, praktik, 
sommararbete samt ideellt arbete. 
 
13a. Har tidigare arbetslivserfarenhet någon betydelse vid anställning av nyexaminerad socionom? 
* 
 Ja 
 Nej 
 
13b. Oavsett ja/nej svar i 13a, vänligen motivera ditt svar.* 
 
 
14a. Anser ni att det är av vikt att sökanden har haft tidigare arbetslivserfarenhet inom socialt arbete 
för att vara aktuell för en anställning?* 
 
 Ja 
 Nej 
 
14b. Oavsett ja/nej svar i 14a, vänligen motivera ditt svar.* 
 
 
 
15. Tycker du personligen att det kan vara en fördel eller nackdel att anställa en nyexaminerad 
socionom utan någon form av arbetslivserfarenhet? * 
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Skicka
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9.3 Bilaga 3. Påminnelsebrev 
 
Hejsan! 
 
Tack ännu en gång för att Du vill delta i vår undersökning gällande vår kandidatuppsats! 
Detta är ett påminnelsebrev gällande webbenkäten. 
Om det mot förmodan inte kommit fram, hör gärna av dig så att vi kan skicka webbenkäten på nytt! 
Vi skulle behöva ha webbenkätens svar senast måndagen den 22 april för att kunna påbörja vår 
analys. 
Ett stort tack ännu en gång för att du tar dig tid till detta! 
 
Varma Hälsningar 
Emma Lundström & Ingela Hellman 
LUNDS UNIVERSITET 
 
